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Streszczenie
Artykut prezentuje wybrane mechanizmy psychologiczne determinujace postrze-
ganie 0séb starszych przez otoczenie oraz przez nich samych. W artykule rezultaty
badan dotyczace rzeczywistych zmian zachodzacych wraz z wiekiem, w procesach
poznawczych cztowieka, sa konfrontowane z wynikami badan prezentujacych opi-
nie pracodawcow z réznych krajéw europejskich na temat umiejetnosci i efektyw-
nosci ludzi starszych.
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Wstep

W zwiazku z intensywnym starzeniem si¢ spoteczenstw krajow Unii Euro-
pejskiej niezbedne stato sig systemowe podejscie do zarzadzania wiekiem, ktérego
skutkiem z jednej strony ma by¢ dbatos¢ o jak najdluzsza aktywnos$¢ zawodowa
0s6b pracujacych, z drugiej natomiast aktywizacja zawodowa niepracujacych oséb
w wieku przedemerytalnym. Obserwowane zmiany demograficzne, ktérych przy-
czyna jest spadek liczby urodzin ponizej poziomu gwarantujacego zastgpowalnosc¢
pokolen, a takze starzenie si¢ bardzo licznego pokolenia ludzi urodzonych po woj-
nie, skutkuja wzrostem proporcji ludzi powyzej 55. roku zycia w populacji 0séb
pracujacych. Zjawiska te wymuszaja zmiany w podejsciu do oséb w tym wieku na
wielu poziomach i dotycza nie tylko gléwnych decydentdéw, instytucji panstwo-
wych i europejskich, pracodawcéw i oséb zatrudnionych w dziatach kadr i zaso-
boéw ludzkich, ale takze ludzi w mlodszym wieku bedacych wspétpracownikami
os6b starszych, ich klientéw wewnetrznych i zewnetrznych, a takze catego otocze-
nia spolecznego i samych ludzi w okresie p6znego etapu wieku sredniego.
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Systemowe podejscie do zmian wymaga z kolei uswiadomienia sobie me-
chanizméw psychologicznych determinujacych postrzeganie oséb starszych za-
réwno przez otoczenie spoteczne, jak i przez nich samych, poniewaz obie perspek-
tywy wplywaja na cheé wspdlpracy, trudno$¢ i znaczenie powierzanych dziatan
oraz ogblna satysfakcje zawodowa.

Prezentowany artykut ma w swoich zatozeniach przedstawi¢ powody po-
wstawania i wykorzystywania wiasnie takich mechanizméw psychologicznych,
ktére leza u podstaw postrzegania i warto§ciowania umiejetnosci i efektywnosci
ludzi starszych jako pracownikéw. Jednocze$nie przedstawione zostana rzeczywi-
ste zmiany opisane przez psychologi¢ a zachodzace wraz z wiekiem w procesach
poznawczych ludzi. Obiektywno$¢ tych zmian w potaczeniu z wiedza na temat
sposobow konstruowania schematéw stuzacych do oceny innych ludzi, pozwoli
odnie$¢ si¢ do wynikéw cytowanych badan, prezentujacych opinie pracodawcow
z r6znych panstw europejskich na temat umiejgtnosci ludzi starszych.

Na poczatku warto odnies¢ sig do pewnych zagadnien zwiazanych z termi-
nologia dotyczaca oséb narazonych na dyskryminacje¢ ze wzgledu na wiek. Spo-
feczna granica okres$lajaca konkretny wiek cztowieka stanowiacy umowny punkt
odcigcia bedacy granica wyznaczajaca poczatek okresu starosci, zmienial si¢ na
przestrzeni lat wraz ze wzrostem S$redniej dtugo$ci zycia i czgsto pokrywa sig
z wiekiem przej$cia na emerytur¢ (Gorman, 1999). Pod wzgledem medycznym,
pierwsze oznaki starzenia wystgpuja w wieku 30—40 lat. Pojecie staro$ci natomiast
odnosi sig¢ do ogétu zmian zachodzacych pod wzgledem medycznym i psychicz-
nym po 60.— 65. roku zycia i ten moment jest obecnie wyznacznikiem tzw. wieku
emerytalnego. W znaczeniu spoleczno-biologicznym, to trzeci okres po mtodosci
i wieku $rednim, nazywany z tego powodu ,.trzecim wiekiem”. Co prawda, dys-
kryminacja ze wzgledu na wiek (ageizm) moze dotyczy¢ réznych aspektéw zycia
0s6b z réznych przedziatéw wiekowych. Jednak podmiotem prezentowanego arty-
kutu sa osoby znajdujace si¢ w tak zwanym wieku produkcyjnym, ale zblizajace
sie¢ do wieku emerytalnego, przez co szczeg6lnie narazane sa na dyskryminacje na
rynku pracy. Najczesciej okre§lane sa mianem ,,0s0by w wieku 55+”. Jednakze
majac na uwadze fakt, ze zmiany zachodzace przez caty okres zycia cztowieka sa
zwykle zmianami powolnymi i dokonujacymi si¢ stopniowo, trudno jest o jedno-
znaczne podejscie i powszechny konsensus dotyczacy ogdlnej charakterystyki oséb
w wieku 55 lat i powyzej. Istnieje co prawda dos¢ powszechna zgoda, ze wiek 55
lat jest okresem poprzedzajacym staros¢. Jednak w psychologii rozwojowej mozna
spotka¢ r6zne podejscia do tego zagadnienia.

Wigkszos¢ badaczy plasuje wiek powyzej 55. roku zycia w koncowej fazie
okresu nazywanego wiekiem S$rednim, ktéry konczy si¢ z osiagnigciem 64. roku
zycia (Bee, 2004, Olejnik, 2000). Inni badacze Przetacznik-Gierowska, Tyszkowa,
1996, Stras-Romanowska, 2000) opisujac zmiany fizyczne i psychologiczne wta-
sciwe okresowi starosci ustalaja juz na 55. roku Zycia granicg tej fazy zycia. Opi-
sane podejscia rézniace si¢ co do tego, do jakiej grupy nalezy zaliczy¢ osoby
w tym wieku sa o tyle istotne, ze w duzym stopniu moga zdecydowac o zaintere-
sowaniu badaczy weryfikujacych realne zmiany zachodzace w danym wieku zwia-
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zane z obrazem siebie, inteligencja czy innymi zdolno$ciami. Grupa oséb starszych
cieszy sie duzo wigkszym zainteresowaniem badaczy, niz osoby w wieku $rednim,
czyli w okresie poprzedzajacym ostatni etap zycia. Badacze nazywaja nawet okres
wieku $§redniego ,.czarng skrzynka” w rozwoju cztowieka zwracajac uwage na to,
jak mato badan zajmuje si¢ kwestia zmian zachodzacych u ludzi w tej fazie zycia
(Olejnik, 2000). W zwiazku z tym w niniejszym artykule opisujac mechanizmy
psychologiczne istotne z punktu widzenia zarzadzania wiekiem bgdziemy powoty-
wac si¢ na badania zar6wno dotyczace ludzi w okresie koncowego etapu wieku
sredniego, jak i w okresie staro$ci dbajac o to, zeby ograniczy¢ sie do badan,
w ktérych udzial brali badani powyzej 55. roku zycia.

1. Wiek a zmiany zdolnosci poznawczych i intelektualnych

Badania dotyczace zaleznosci miedzy wiekiem, a zdolnosciami oraz efek-
tywnoscia pracy przynosza roznorodne wyniki zaleznie od charakterystyki badane;j
grupy oraz specyfiki pracy. W licznych doniesieniach zaobserwowano brak korela-
cji pomigdzy wiekiem a poziomem wykonania pracy, ale istnieja takze doniesienia
wskazujace zardwno wzrost, jak i spadek efektywnosci u oséb starszych w poréw-
naniu z pracownikami mtodszymi (Warr, 2007). Wszelkie pojawiajace si¢ réznice
moga by¢ spowodowane zaréwno realnie istniejacymi réznicami w zdolnosciach,
zwigzanymi z procesami starzenia si¢, jak i z mechanizmami konstruowanymi spo-
fecznie. W kontekscie tych pierwszych réznic warto przywota¢ dwuczynnikowa
koncepcje inteligencji Cattela (1971), ktéry wyr6znit dwa typy inteligencji — inteli-
gencje ptynna oraz inteligencje skrystalizowana. T¢ pierwsza definiuje si¢ jako
niezalezna od do$wiadczenia danej osoby zdolno$¢ dostrzegania relacji migdzy
obiektami oraz wykonywania operacji na symbolach niezaleznie od ich znaczenia.
Inteligencja ptynna jest elementem wyposazenia biologicznego cztowieka i wyzna-
cza granice potencjatu intelektualnego jednostki. Ten rodzaj inteligencji rozwija si¢
jedynie do konca okresu dojrzewania, a po 30. roku zycia jej poziom zaczyna spa-
da¢. Tempo spadku nie utrzymuje si¢ na stalym poziomie, lecz zwigksza si¢ wraz
z wiekiem (Strelau, 1997). Z kolei inteligencja skrystalizowana rozwijana jest az
do okresu staro$ci poprzez dziatania nakierowane na zdobycie wiedzy i umiejgtno-
$ci. Mozna powiedzie¢, ze inteligencja ptynna jest ,,inwestowana” w trakcie rozwo-
ju cztowieka i inwestycja ta przynosi rezultat w postaci wzrostu inteligencji skry-
stalizowanej. Tezy Cattela dotyczace dwdch rodzajow inteligencji potwierdzane sa
badaniami polegajacymi na poréwnaniu wynikow ludzi starszych i miodszych
osigganych w zadaniu rozwiazywania réznego rodzaju probleméw. W zadaniach
abstrakcyjnych pojawiaja si¢ réznice na korzys¢ os6b mtodszych, natomiast w za-
daniach dotyczacych probleméw zyciowych powiazanych z indywidualnym do-
swiadczeniem obie grupy osiagaja podobne wyniki (Stras-Romanowska, 2000).

Podobne wyniki uzyskuje si¢ w badaniach dotyczacych funkcjonowania in-
telektualnego, ktére poréwnuja funkcjonowanie pamigci operacyjnej zaleznie od
wieku jednostki. Pamigé operacyjna stanowi magazyn wykorzystywany do bieza-
cego przetwarzania informacji (Maruszewski, 2001). Wraz z wiekiem zmniejsza
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si¢ liczba informacji, jakie moga by¢ jednocze$nie przetwarzane, co znaczaco
wplywa na poziom wykonania zadan wymagajacych analizowania wielu elemen-
téw (Salthouse, 1991). Spadek poziomu wykonania zadan tego typu pozostaje tak-
ze pod wplywem zmniejszajacej si¢ wraz z wiekiem szybkoS$ci przetwarzania in-
formacji. Oba te czynniki w pewnych okoliczno$ciach nie pozostaja oczywiscie
bez znaczenia dla funkcjonowania poznawczego jednostki. Jednak fakt, ze do-
$wiadczenie — nabyta wiedza i umiejetno$ci moze w znacznym stopniu kompenso-
wac te pojawiajace si¢ wraz z wiekiem ubytki oraz fakt, ze zadania mniej obcigza-
jace poznawczo nie wiaza sig¢ z takim spadkiem ich wykonania w starszym wieku
sprawiaja, ze nie jesteSmy w stanie jednoznacznie okres$li¢ jak omOwione powyzej
mechanizmy wptywaja na efektywno$¢ funkcjonowania w miejscu pracy.

Dodatkowo o tym, Ze opisane réznice nie sa bezwyjatkowe $wiadcza bada-
nia dotyczace efektu kohorty, czyli tego jak przynalezno$¢ do danej grupy pokole-
niowej wptywa na rozwdj cztowieka. Funkcjonowanie intelektualne w okresie sta-
rzenia okazuje si¢ by¢ pod silnym wptywem tego efektu. W przeprowadzonych na
przestrzeni kilkunastu lat badaniach nad inteligencja os6b w starszym wieku, ktére
nalezaly do réznych grup pokoleniowych uzyskano wyniki wskazujace na to, ze
zdolnosci intelektualne os6b badanych w tym samym roku zycia réznia sig¢ u ludzi
urodzonych nawet jedynie 5 lat po sobie (Schaie, Herzog, 1983). Przedstawiciele
pokolen, ktére zyty w warunkach wymagajacych bardziej intensywnego wysitku
intelektualnego i ktére napotkaly warunki bardziej sprzyjajace rozwojowi zdolno-
sci intelektualnych charakteryzowaly sig¢ lepszym funkcjonowaniem. Wyniki te
pokazuja, ze przekonanie o uwarunkowanym biologicznie i bezwyjatkowym, wta-
sciwym kazdej osobie spadku zdolno$ci w starszym wieku jest przynajmniej
w czesci mitem. Oznacza to takze, ze przynajmniej cz¢$¢ mechanizméw determi-
nujacych postrzeganie oséb po 55. roku zycia, to mechanizmy konstruowane spo-
fecznie. Z jednej strony jest to wniosek optymistyczny, poniewaz wiemy, ze to, co
wynika z nawet powszechnie podzielanych przekonan jest bardziej podatne na
zmiang, niz biologicznie determinowane aspekty ludzkiego funkcjonowania.
Z drugiej natomiast musimy mie¢ $wiadomo$¢, ze niektére prawidtowosci decydu-
jace o postrzeganiu spolecznym dziataja czgsto w sposéb automatyczny i bezre-
fleksyjny, przez co trudno jest ustrzec sig ich wptywu.

2. Psychologiczne aspekty oceniania oséb narazonych
na dyskryminacje ze wzgledu na wiek

Podstawowymi przejawami dyskryminacji ze wzgledu na wiek na rynku
pracy sa dziatania pracodawcéw, ktére zwigzane sa z poszczegdlnymi etapami za-
rzadzania personelem w organizacji, a wigc procesem rekrutacji i selekcji, plano-
waniem szkolenia i rozwoju, oceny wykonywanej pracy czy reorganizacji i reduk-
cji zatrudnienia. Wigkszo$¢ z tych dziatan opiera si¢ na zatozeniu, ze niektorzy
kandydaci czy pracownicy prezentuja lepsze dopasowanie do wykonywania kon-
kretnych zadah w organizacji niz inni, przez co nalezy si¢ spodziewac¢ ich wigkszej
efektywnosci. Podstawa takich przewidywan jest, a wlasciwie powinna by¢, trafna
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identyfikacja cech mogacych by¢ podstawa rzetelnych ocen, a co za tym idzie wta-
sciwych decyzji personalnych

Jak jednak wynika z badan przeprowadzonych zaréwno w Polsce, jak i za
granica (Tokarz, 2005; Shore, Goldberg, 2005) najczg$ciej dziatania dyskrymina-
cyjne przejawiaja si¢ wtasnie w okreslaniu wieku jako kluczowej cechy decyduja-
cej o efektywnos$ci pracownika np.: poprzez okreslanie pozadanego wieku w ogto-
szeniach o rekrutacji, stosowanie ukrytych ograniczen wiekowych podczas selekcji
pracownikéw, nieawansowanie pracownikéw zaliczanych do grupy starszych,
przyjmowanie kryterium wieku jako szczegdlnie znaczacego w decyzjach o reor-
ganizacji i/lub zwolnieniach, czy tez automatycznego zwalniania pracownikéw
wraz z osiagnigciem wieku emerytalnego. Najczesciej jako gtéwne motory takiego
dzialania wymieniane sa negatywne postawy, uprzedzenia i stereotypy wobec ludzi
w okre§lonym wieku.

Postawy w ujeciu psychologicznym oznaczaja stala sktonno$¢ (pozytywna
lub negatywna) do ustosunkowania si¢ oceniajacego do ocenianego obiektu
(Wojciszke, 2002). W kontekscie omawianego zagadnienia wartym podkre$lenia
wydaje si¢ fakt, ze postawy w stosunku do ludzi starszych, a nawet bardzo sedzi-
wych, byty r6zne w poszczeg6lnych okresach rozwoju spoleczenstw. Niewatpliwie
w ostatnich czasach dominujace podejscie charakteryzuje si¢ raczej ,.kultem mfto-
dos$ci” niz docenianiem warto$ci wieku oséb starszych. Mozna wigc w takim przy-
padku méwi¢ o uprzedzeniach, czyli niechgci, negatywnym nastawieniu do innych
tylko ze wzgledu na przynalezno$¢ do jakiej$ okreslonej, np. ze wzgledu na wiek,
grupy spotecznej (Weigl, 2000). Doda¢ nalezy, ze przynalezno$¢ ta moze wynikac
z dowolnej cechy okres§lonej przez obserwatora np. wieku, pfci, koloru oczu, pra-
wo/lewo reczno$ci, marki posiadanego samochodu, a jej skutkiem moze by¢ nie-
che¢¢ do kontaktéw lub wspdtdziatania z przedstawicielami takiej grupy.

Podstawa uprzedzen sa stereotypy, rozumiane jako nadmiernie uproszczone,
a jednoczes$nie silnie nasycone wartosciowaniem, oceny innych ludzi np. ,,wszyscy
ludzie powyzej XY lat sa mniej przedsigbiorczy, produktywni, kreatywni” itd.
Podstawowymi cechami stereotypdw jest ich poznawcza wadliwos$¢ (nieweryfiko-
walno$¢, nieadekwatnos¢), silne zabarwienie afektywne, dodatkowo redukujace
mozliwos¢ ich weryfikacji, a takze silna trwato§¢ wynikajaca z aktywnej obrony
uzywanego stereotypu wynikajaca z aktywnego wyszukiwania tylko informacji
zgodnych z uformowanym przekonaniem (Kurcz, 1995, Weigl, 2000). Jednocze-
$nie petnig one znaczaca rolg w dziataniu jednostki, poprzez zaspokajanie waznych
potrzeb psychicznych.

Po pierwsze nalezy tu wymieni¢ rol¢ poznawcza. Stereotypy wykorzystywa-
ne sa w charakterze heurystyk, co pozwala zminimalizowa¢ wysitek i skrdci¢ czas
podejmowanej oceny czy decyzji. Czynnik ten jest tak satysfakcjonujacy, ze wyko-
rzystywany jest bez wzgledu na oczywiste ryzyko popetnienia btedu oceny. Nie
bez przyczyny, wilasnie z tego powodu cztowiek nazwany zostat ,,chodzacym na
skréty poznawczym skapcem” (Manstead, Hewstown, 2001)

Druga réwnie wazna i wptywajaca na czegstotliwo$¢ wykorzystywania ste-
reotypéw, funkcja jest funkcja egotystyczna. Pozwala ona na obrong samooceny



60 Pawet Ziemianski, Katarzyna Stankiewicz

poprzez usprawiedliwienie wtasnych dzialan podjetych w stosunku do oséb ,,0b-
cigzonych” okre$lona, negatywnie oceniang cecha. Skoro ,,wiadomo, ze osoby
w wieku XY lat sa mniej przedsigbiorczy, produktywni, kreatywni, to jako me-
nadzer odpowiedzialny za efektywno$¢ wykonywanych zadan, nie powinienem,
nie mogg przyjac takich oséb do pracy”. W takim wypadku mamy juz do czynienia
z podjeciem dziatan dyskryminacyjnych

Ostatnia funkcja stereotypéw jest funkcja tozsamosciowa, pozwalajaca zbu-
dowa¢ pozytywna tozsamo$¢ wtasna lub wlasnej grupy, na zasadzie przeciwien-
stwa, broniac lub nawet podnoszac wtasna samooceng. ,Je$li nie przyjmuje si¢
starszych oséb do pracy, bo sa mniej efektywni, to znaczy, Ze ja, pracujac tu, nie
jestem stary i jestem bardziej efektywny”.

Ta funkcja zwiazana jest w sposéb szczegdlny z mechanizmem opisanym
w teorii tozsamosci spotecznej (Tajfel, 1974) oraz teorii kategoryzowania samego
siebie (Turner, 1985). Przedstawiaja one migdzy innymi proces identyfikowania si¢
jednostki z innymi ludzmi, wyrazajacy si¢ dostrzeganiem powigzan migdzy wtasna
osoba a nimi z jednoczesnym odnoszeniem do nich pojecia ,,My”. Powiazanie to
moze wynika¢ z przynalezno$ci do tej samej, rzeczywistej grupy spotecznej (my-
rodzina, my-pracownicy zespotu, brygady) lub szerzej do tej samej kategorii spo-
fecznej, nawet jesli wszystkich innych przedstawicieli tej kategorii nie zna sig oso-
biscie, np.: my-zawodowo aktywni, my-mtodzi lub my-mtodzi, zawodowo aktywni
ludzie sukcesu. W ostatnim przypadku mozna méwi¢ nawet o przynalezno$ci sym-
bolicznej. ,,My” odnosi si¢ tutaj do ludzi rozréznionych pod wzgledem jednej lub
kilku cech noszacych znamiona symbolu (por.: Grzelak, Jarymowicz, 2002).

Wraz z rosnacym poczuciem tozsamos$ci spotecznej zwigksza si¢ proces ka-
tegoryzacji grupy, polegajacy na konkretyzowaniu i usztywnianiu jej granic, co
z jednej strony, ma wtérnie utatwi¢ mozliwos$¢ rozréznienia os6b nalezacych i nie-
nalezacych do danej kategorii: ,,My-mtodzi”, ,,Oni-starzy”. Z drugiej strony,
wzmocni¢ moze poczucie wlasnej wartosci i samooceny. Moze, cho¢ nie musi. Je-
$li wzia¢ pod uwage sytuacje, w ktdrej przedstawione powyzej kategoryzacje sa
do$¢ szeroko rozpowszechnione i wyraznie widoczne, cho¢by w zarzadzaniu per-
sonelem, oczywista wydaje si¢ by¢ mozliwo$¢, ze osoby starsze moga przyporzad-
kowywa¢ same siebie do kategorii ,,starszy, nieefektywny pracownik”. W takim
przypadku raczej trudno méwi¢ o wzmocnieniu wtasnej samooceny. Tym bardziej,
7ze czgsto opisywana w publikacjach dotyczacych dyskryminacji ze wzgledu na
wiek, teoria relacji demograficznych (Relational demography theory) wskazuje na
fakt poréwnywania przez jednostki swoich cech demograficznych, w tym wieku,
do cech grupy, zespotu, organizacji, w ktérej dziataja (Riordan, Schaffer, Stewart,
2005). Ocena stopnia podobienstwa tych cech wplywa bezposrednio na sil¢ katego-
ryzowania przynaleznos$ci do grupy, a przez to posrednio na postawy i zachowania
jednostki wyrdzniajacej sie¢ pod wzgledem jakiej§ cechy, w stosunku do innych
0s6b lub zadan stawianych przed catym zespolem. Im wigksza istnieje réznica po-
migdzy cechami podmiotu a cechami innych cztonkéw grupy, tym odczucia zwia-
zane z oceng z tego wynikajaca sa bardziej negatywne i moga prowadzi¢ do dzia-
fan zmierzajacych np.: do niepodejmowania decyzji o uczestnictwie w rekrutacji
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lub zgody na opuszczenie organizacji. W takim przypadku mozna méwi¢ o mecha-
nizmie samospelniajacego si¢ proroctwa, polegajacym na poszukiwaniu takich
i tylko takich informacji, ktére moga zosta¢ zinterpretowane jako potwierdzajace
zatozenia pierwotne ,,0soby starsze nie nadaja si¢ do pracy w naszym zespole”.
Dodatkowo, co szczegdlnie niebezpieczne w kontekscie umacniania si¢ przekonan
i zachowan dyskryminacyjnych, przekonanie to wzmacnia si¢ po obu stronach, za-
réwno pracownikéw miodszych (oni tacy sa) jak i bezposrednio oséb starszych
(rzeczywiscie taki jestem/tacy jesteSmy).

3. Stereotyp pracownika w wieku 55+ i jego konsekwencje

Badania przeprowadzone w krajach Unii Europejskiej obrazuja sposéb oce-
niania starszych wiekiem pracownikéw. Badania ankietowe van Dalena, Henkensa
i Schippersa (2009) przeprowadzone wsrdd pracodawcéow w Grecji, Hiszpanii,
Wielkiej Brytanii i Holandii wykazaty (por. tab. 1), ze zebrane opinie dotyczace
oceny wybranych cech oséb starszych i mtodszych pokrywaja si¢ z powszechnie
stosowanym stereotypem postrzegania oséb nalezacych do starszego pokolenia.
Prezentowane w tabeli 1, wyniki dodatnie §wiadcza o tym, ze zdaniem pracodaw-
céw dana cecha w wigkszym stopniu odnosi si¢ do pracownikéw starszych, wyniki
ujemne za$ $wiadcza o tym, ze w ocenie pracodawcy jest odwrotnie, czyli ze dana
cecha w wigkszym stopniu odnosi si¢ do pracownikéw miodszych. Im bardziej
wynik r6zni si¢ od zera, tym wigksza réznice na korzys$¢ jednej z grup widza ankie-
towani pracodawcy.

Osoby starsze pozytywnie oceniane byly w zakresie cech takich jak umiejgt-
nosci spoteczne, rzetelno$¢, zaangazowania, skrupulatno$¢ i czesciowo obstuga
klienta. Negatywnie za$§ zakresie zdolnos$ci intelektualnych, produktywnosci, kre-
atywnosci, elastycznosci, motywacji do szkolen, zdolnosci fizycznych oraz postu-
giwania si¢ nowymi technologiami. Warto réwniez zwrdci¢ uwage na fakt, ze cech
ocenianych pozytywnie jest mniej niz ocenianych negatywnie, a dodatkowo sita
ocen negatywnych jest wigksza niz pozytywnych.

Nieco inaczej rysuje si¢ analiza wynikéw uwzgledniajaca kraj, w ktérym
ocena zostala dokonana. W tym wypadku istnieja pewne réznice pozwalajace na
przypuszczenie, ze w trakcie badania nie zostal wykorzystany prosty mechanizm
stereotypizacji lub ewentualnie, ze postrzeganie starszych pracownikéw w po-
szczegOlnych krajach bioracych udziat w badaniu, jest odmienne. Pracodawcy ho-
lenderscy charakteryzowali si¢ najbardziej ekstremalnym, dychotomicznym sposo-
bem oceniania. Cechy oméwione powyzej jako oceniane pozytywnie, takie jak:
umiejetnosci spoteczne, rzetelnosé¢, zaangazowanie skrupulatno$¢ i obstuge klienta,
oceniali najsilniej pozytywnie, w poréwnaniu z pracodawcami z innych krajow,
podczas gdy cechy nalezace do og6lnie ocenianych negatywne, tj.: zdolnoSci inte-
lektualne, produktywno$¢, kreatywnos¢, elastyczno$¢ itd., oceniali najsilniej nega-
tywnie. Wzglednie najlepsza opinia wsréd swoich pracodawcoéw ciesza si¢ pra-
cownicy brytyjscy — najwigksza liczba cech ocenianych pozytywnie i neutralnie
oraz stosunkowo tagodne oceny negatywne. Najgorsza opini¢ o swoich starszych
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pracownikach wykazuja pracodawcy greccy. Ich pozytywne oceny sa najstabsze,
a negatywne silne.

Tabela 1. R6znice w ocenie funkcjonowania pracownikéw starszych (50 lat i wig-
cej) oraz mtodszych (35 lat i mniej)

lub w znaczrgf(l):lysctzo);)niu dotyczy Grecja | Hiszpania| Holandia Bvly;te;lr{:ila
Umiejetnosci spoteczne 11 29 50 34
Rzetelnos¢ 17 32 47 42
Zaangazowanie organizacyjne 25 43 44 48
Skrupulatno$é¢ 7 11 43 23
grireliija‘;tnos'ci zwiazane z obstuga 6 15 26 25
Zdolno$ci intelektualne -13 -12 22 -1
Produktywno$¢ =33 -9 =37 9
Kreatywnos¢ —44 =37 —41 -9
Elastyczno$¢ -29 -22 —49 0
Chgc¢ bycia szkolonym —48 -58 =77 -36
Sita, umiejgtnosci fizyczne =57 —61 -78 -36
Iilcrlllizgigng(;i;il izwiqzane Z nowymi 65 63 g4 _59

Zrédto: van Dalen, Henkens, Schippers (2009), str. 21.

4. Wnioski

Autorzy tego artykutu nie maja ambicji rozstrzyga¢, w jak duzym stopniu
uzyskane od pracodawcéw opinie sa zgodne z rzeczywisto$cia, a w jak duzym
stopniu stanowia opinie majace potwierdzi¢ wczes$niej skonstruowany schemat po-
znawczy. Warto jednak podkresli¢, ze wykazane w badaniu réznice, przy niektd-
rych umiejgtnosciach osiagajace wyraznie wysoki pozytywny poziom, a takze fakt,
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ze wyniki uzyskane w badanych krajach czasem tak znacznie r6znia si¢ od siebie
obrazuja, ze istnieja czynniki, ktére moga moderowa¢ mechanizm utatwiajacy bu-
dowanie okreslonej postawy w stosunku do os6b starszych.

Podsumowujac zawarte w tym artykule fakty na pewno nalezy zaznaczy¢, ze
w zwiazku ze zmianami struktury wieku spoteczenstw, ktére beda stanowié po-
wazne wyzwanie stojace przed krajami Unii Europejskiej, postawa wobec os6b
w wieku powyzej 55. roku zycia na rynku pracy bgdzie musiata ulec zmianie. Wie-
dzac, ze biologiczne zmiany sa nie jedynym i by¢ moze nawet nie najwazniejszym
czynnikiem determinujacym sposéb funkcjonowania starszych pracownikéw, nale-
zy skoncentrowaé si¢ na opisaniu czynnikéw, pod wptywem ktérych pozostaje
obecny zréznicowany w oczach pracodawcéw obraz tej grupy. Na pewno opisane
w tym artykule mechanizmy postrzegania spotecznego sa dobrym punktem wyj-
Scia, a kolejnym krokiem powinno by¢ opisanie mechanizméw, ktére pozwolityby
na zmiany dotychczasowych i tworzenie spotecznie warto§ciowych postaw w sto-
sunku do ludzi starszych. Optymizmem napawaja badania dotyczace tego, jak
z biegiem lat moze zmienia¢ si¢ stereotypowy stosunek do przedstawicieli grup et-
nicznych. Amerykafnscy studenci poproszeni o opisanie przedstawicieli réznych
grup etnicznych na przestrzeni ponad trzydziestu lat nie tylko zmieniali swoja po-
stawe na coraz bardziej pozytywna, ale takze czgsto bardzo niechg¢tnie odnosili sig¢
do zadania opisywania cech danej grupy bez uwzglednienia indywidualnych réznic
migdzy jej przedstawicielami (Aronson, Akert, Wilson, 1997). By¢ moze za jakis$
czas europejscy pracodawcy zapytani o to, czym charakteryzuja si¢ starsi pracow-
nicy w stosunku do mtodszych z niechecia odniosa si¢ do udziatu w takim badaniu
twierdzac, ze to zalezy od osoby, a generalizacja moze by¢ krzywdzaca.
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PSYCHOLOGICAL MECHANISMS DETERMINING THE PERCEPTION
OF OLDER EMPLOYEES

The article presents various psychological mechanisms that determine the self-
perception of the older employees and determine the way they are perceived by
their environment. Opinions regarding skills and work performance of the older
employees that are held by the employers from various European countries are pre-
sented and confronted with results of studies on age-related changes that affect
human cognition.



